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  :الملخص
 لها یتسنى وال والعالمیة، المحلیة الخارجیة بیئتها في تواجهه الذي الدینامیكي التطور تواكب أن الریاضیة المؤسسات على لزاما أصبح
 تحدید إلى  هذه دراستنا خالل من ونهدف شؤونها، كل تسیر في والتجدید االبتكار على القائم اإلبداعي المنهج توظیف خالل من إال ذلك
 االطالع خالل ومن  الوظیفیة، وواجباتهم مهامهم أداء في اإلبداع وبین االولمبي المركب في العاملین بین تحول التي التنظیمیة المعوقات
 القرار، اتخاذ في المركزیة(  قیادة من التوجیه وظیفة عناصر حول متمحورة التنظیمیة المعوقات أن إلى خلصنا األدبیات مختلف عللى
جراءات األنظمة  نظام(  والتحفیز)  الموظفین بین  العالقات العمل، ضغوط االتصاالت، نظام(االتصال ،)المتوفرة اإلمكانات العمل، وإ
 أغلبها یعود متفاوتة بنسب ولكن العناصر هذه بكل خاصة المعوقات من تولیفة وجود إلى النتائج تحلیل بعد توصلنا حیث ،)المتبع الحوافز
 .القیادة عنصر إلى
  .مؤسسة ریاضیة إبداع إداري؛ معوقات تنظیمیة؛الكلمات المفتاحیة:
  .JEL :O31رموز تصنیف 
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    Innovation is considered one of the requirements for every organization, but fulfilling such 
requirement may not be available at all conditions due to the lack of suitable environment for the 
development and innovation process. Thus, the idea of this study emerged and represented in studying the 
organizational obstacles of employee innovation at the Olympic complex Mohamed boudiaf, through 
exploring whether or not there are obstacles for the leadership, benefits, work rules and procedures, central 
communication and information, empowerment, available financial and human capabilities, work stress, 
absence of team work, relations within the job location, existence of relations between such obstacles and 
the personal characteristics of employees 
Keywords: Innovation; organizational obstacles; Sport Organization. 
JEL classification codes :O31.
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   :مقدمة
الریاضة منظومة اقتصادیة عالمیة، السلعة فیها الحدث الریاضي والفرد الریاضي أو المنتج والخدمة أصبحت  
الریاضیة، وتسویقها موجه إلى كل الفئات العمریة، وبذلك أصبحت إدارتها أساس لكل نجاح فیها، وهذا األخیر یعتمد 
تداولة خاصة مع دخول الشركات الكبرى إلى حد ما على مصطلح صناعة الریاضة الذي أصبح من المصطلحات الم
عالم الریاضة كممولین ومستثمرین، وكذا احترافیة الفرق واألندیة وتحولها إلى مؤسسات فاعلة بذاتها تحتل مكانة في 
االقتصاد الوطني لبلدانها، هذا ما أدى إلى فتح أسواق جدیدة في هذا المجال سواء بانتقال الالعبین (بیع، شراء، 
و تداول المنتجات التي تطرحها المؤسسات الریاضیة لهذه الفرق، كل ذلك أدى إلى ضرورة تغییر وتكییف إعارة)، أ
  األسالیب المعتمدة في إدارة هذه المنظمات وفق العولمة، التكنولوجیا، وغیرها من متطلبات العصر الراهن.
ة إلدارة الجهد الجماعي المنظم داخل وفي خضم هذه التحوالت تجلت أهمیة اإلدارة الریاضیة الخبیرة والمؤهل  
هذه المؤسسات، وتوجیهه نحو بلوغ أهدافه المحددة في ظل التطورات المستمر والمتجددة، بشكل یسمح لها بالبقاء في 
السوق بفعالیة وكذا مواكبة المنافسة المتجددة والدینامیكیة، وترتبط فاعلیة اإلدارة ونجاح المنظمة في تحقیق أهدافها، 
اطا وثیقا بمدى تكافل جهود الموارد البشریة خاصة، ألن العوامل المادیة والمالیة مهما توفرت وبدون أشخاص ارتب
فإذا كانت التنمیة بمختلف جوانبها تعد  مؤهلین الستغاللها فإنها لن تدفع بالمؤسسة الریاضیة إلى األمام بل العكس،
مشرع الجزائري قد وّضح ووضع قوانین تسمح للمؤسسات الریاضیة هدفا ذا أولویة تسعى مختلف الدول لتحقیقها، فان ال
بمختلف أنواعها أن تمارس نشاطاتها كأي مؤسسة أخرى ناشطة في السوق. وعلیه فإن تطبیق وتكییف المؤسسة 
ى الریاضیة وفقا لذلك، ولمعطیات البیئة الداخلیة والخارجیة وجعلها قادرة على أداء مهامها وتحقیق أهدافها بمستو 
إذ یجب أفضل، یعد من مهام المدیر الذي یفترض أن وظیفته األساسیة هي السهر على االنجاز واإلبداع اإلداري، 
أن یتحلى المدیرون بنضرة متفتحة، وأن یؤمنوا أن عملیة تسییر المؤسسة الریاضیة الجزائریة والرقي بها ال یمكن ان 
تأتي اعتمادا على اتجاه واحد، ونقصد بذلك االتجاه النازل (األوامر والتوجیهات)، بل یكون في كال االتجاهین عن 
وظفین والعمال في كل مستویات المؤسسة بحكم احتكاكهم الدائم بأبسط العوامل طریق التغذیة الرجعیة اإلیجابیة من الم
وبذلك أصبح التطور اإلداري واحدا من أهم ومعایشتهم للمشاكل والمعوقات وكذا تعرفهم على الفرص بشكل مباشر، 
، والذي هو حالیا أسرع الوسائل التي تمكن المؤسسات الریاضیة الجزائریة من أن تواكب التطور المستمر الذي تواجهه
من قدرتها على مواجهته، مما أفرز عدة مشاكل منها أنها مازالت تتخبط في تحدید هویتها بین أنها مؤسسة مستقلة 
وربحیة قانونا، ولكن واقعیا معتمدة على إعانات الدولة بصفة أساسیة، األمر الذي یتطلب التعامل مع هذه المشاكل 
  جة عالیة من المرونة.بإیجاد حلول سریعه لها وبدر 
أین توصلنا فیها إلى أن  ونظرا ألهمیة التطور في العمل والتسییر اإلداري، ونظرا لدراسات سابقة    
ن كانت تعتمد على الخطوات األساسیة للتسییر الفعال ظاهریا إال أنها تفتقر إلى األسس العلمیة  المؤسسات الریاضیة وإ
تمد على الطرق القدیمة منها والتي ال تكاد تعدو عن كونها تنظیم لألعمال وجرد الدقیقة لذلك، إذ أنها ال زالت تع
أن المركب الریاضي محمد بوضیاف ورغم تخبطه في المشاكل والخسائر  )2009(إیمان،  للواقع، حیث بینت الدراسة
 ، وعلیه یتوجب على سنوات مالیة متتالیة 7فسها لمدة المتتالیة إال أن منهج التسییر وطریقة أداء العمل بقیت ن
العاملین ضرورة التقلیل من االعتماد على المنهج التقلیدي القائم على المحاولة والخطأ في حل المشاكل ومحاولة 
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توظیف المنهج اإلبداعي القائم على االبتكار واإلنجاز. ومن هذا المنطلق جاءت فكرة الدراسة التي تهدف إلى تحدید 
  المعوقات التنظیمیة والتي تحول بین العاملین في المركب وبین اإلبداع في أداء مهامهم وواجباتهم الوظیفیة. 
ن هناك اختالف حول تحدید المعوقات التنظیمیة لإلبداع ومن خالل البحث في أدبیات اإلبداع اإلداري وجدنا ا
اإلداري، حیث خلصنا إلى أنه مهما اختلفت تصنیفات الكتاب والباحثین إال أنها تتمحور حول المعوقات الخاصة 
یة في بوظیفة التوجیه وعلیه ارتأینا أن یتم تقسیمها وفق العناصر األساسیة المكونة لعملیة التوجیه من قیادة ( المركز 
جراءات العمل، اإلمكانات المتوفرة)، االتصال(نظام االتصاالت، ضغوط العمل، العالقات   اتخاذ القرار، األنظمة وإ
  بین الموظفین)  والتحفیز ( نظام الحوافز المتبع).
  وعلیه قمنا بطرح التساؤل العام التالي:    
  ي في دیوان المركب األولمبي محمد بوضیاف ؟ ماهي المعوقات التنظیمیة لتطبیق اإلبداع اإلدار           
  الذي تندرج تحته التساؤالت الفرعیة التالیة: 
   المتعلقة بالقیادة؟دیوان المركب األولمبي محمد بوضیاف . ما هي المعوقات التنظیمیة إلبداع العاملین في 1
  المتعلقة باالتصال؟محمد بوضیاف دیوان المركب األولمبي ما هي المعوقات التنظیمیة إلبداع العاملین في  .2
  ؟المتعلقة بالتحفیزدیوان المركب األولمبي محمد بوضیاف ما هي المعوقات التنظیمیة إلبداع العاملین في . 3
  أهداف الدراسة 
  نهدف من خالل دراستنا إلى تحقیق مایلي:
  األولمبي محمد بوضیاف، والمتعلقة تحدید المعوقات التنظیمیة التي تعیق اإلبداع اإلداري للعاملین في المركب
بعملیة التوجیه والتي تتلخص في:  النمط القیادي المتبع، المركزیة وتفویض الصالحیات، األنظمة واجراءات 
العمل، االمكانات المادیة والبشریة المتاحة، ، االتصاالت والمعلومات ، ضغوط العمل، روح العمل الجماعي، 
 فز.العالقات داخل العمل،  الحوا
  ومن ثم  هذه المعوقات فرصة اكتشافمركب محمد بوضیاف بدراسة للقیادات اإلداریة هذه التیح تسوف
 البحث عن الحلول السلیمه لمعالجة تلك المعوقات .
  مصطلحات الدراسة
  تتحدد مصلحات البحث فیما یلي:  
الفرد بإنتاج أفكار جدیدة ومفیدة ومتصلة ن اإلبداع على أنه عملیة ذهنیة یقوم فیه ییعرف الباحث اإلبداع اإلداري: 
من اجل حل مشكل معین أو تطویر أسالیب أو أهداف أو تعمیق رؤیة أو تجمیع أو إعادة تركیب األنماط المعروفة 
في السلوكیات اإلداریة في إشكال متمیزة ومتطورة تقفز بأصحابها إلى األمام. وهذه القدرة اإلبداعیة من الممكن تنمیتها 
مكانیات األفراد والجماعات والمؤسسات.وتطوی   رها حسب قدرات وإ
: هو التوزیع المناسب لألفراد والواجبات وتحدید االختصاصات وتوضیح السلطات والمسئولیات داخل المؤسسة التنظیم 
عنه من أجل تحقیق هدف منشود، ویشمل التنظیم اإلداري تسییر الجانب الهیكلي للعالقات في المؤسسة والذي یعبر 
جراءات  بوظیفة التوجیه، ویضم الجانب التنظیمي في هذه الدراسة كل من : نمط اإلشراف، المركزیة، األنظمة وإ
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العمل، اإلمكانیات المادیة والبشریة، نظام المعلومات واالتصال، ضغوط العمل، العمل الجماعي، والعالقات داخل 
  .العمل، الحوافز
  الدراسات السابقة
  تناول العدید من الباحثین  موضوع االبداع الریاضي بالدراسة والتحلیل، ومن هذه الدراسات نذكر: 
التي تبحث في العوامل التي تؤثر على ادراك العاملین للمناخ   1992:دراســــــــة  دونیجان  وزمالئه  .1
التي یقوم بها الفرد االبتكاري الموجود في المنظمة، وقد توصـــلت الدراســـة الى ان نوع النشـــاط أو الوظیفة 
والعالقة بین الزمالء في العمل ونوعیة العالقة بین الفرد والقائد هي متغیرات مســـــــتقلة ذات عالقة ایجابیة 
بادراك الفرد للعوامل الموجودة في مناخ العمل الذي یحتضــــــــن ویشــــــــجع الســــــــلوك االبتكاري وهذه العوامل 
لى الفرد، التشــــجیع، القیود، والتنســــیق . كما أظهرت تتمثل في : حریة التصــــرف، عدم االهتمام، الثناء ع
الدراســـــــــة ان العالقة بین الفرد ورئیســـــــــه كانت اكثر المتغیرات تأثیرا في ادراك الفرد لخمســـــــــة من العوامل 
الخاصـــــــة بالمناخ االبتكاري فیما عدا العامل الخاص بالتنســـــــیق باإلضـــــــافة الى ان تأثیر تفاعل العالقات 
مع العالقة الســــائدة بین الفرد ورئیســــه كان له تأثیر واضــــح على ادراك الفرد للعوامل الســــائدة بین الزمالء 
 .(d.duchon, 1992) الستة الخاصة بوجود مناخ العمل الذي یشجع االبتكار
بدراســـة حول موضـــوع مناخ االبداع، وقد توصـــال إلى ان  ): 1992دراســة  كویســتر وبرن ســاید  ( .2
هناك عددا من المعوقات التي تحول دون حصـــــــــــــول االبداع في هذه المنظمات ومن بین هذه المعوقات 
النقد الهدام من قبل المدیرین لألفكار التي یتقدم بها األفراد، وعدم تشـــــجیعهم على حل مشـــــكالتهم بطریقة 
ن ذلك على حمایة انفسهم ابداعیة مما دفعهم الى االحجام عن تقدیم أي مقترحات ابداعیة والتركیز بدال م
 .  (burnside, 1992) من الوقوع في ایة اخطاء حتى الیتعرضون للعقاب
التي بحث من خاللها عن معوقات االبداع في المؤسسة حیث توصل إلى أنها  )1994(النجار دراسة  .3
مدخل الحل الوحید الصـــــــــــــحیح، ،  ثمانیة وهي : رفع شـــــــــــــعار الحرص على المألوف والمعروف ، دعم
وبالتالي فهو یتمســــــك به ویطبقه . افتراض القیود والمحددات التي نضــــــعها ألنفســــــنا، الخوف من التحدي 
ومواجهة المجهول، ســـــیطرة العادة على األفراد حین یفكرون في الحل ، التقییم المتســـــرع لألفكار، الخوف 
شــعار " لیس باإلمكان " كوســیلة للقضــاء على الحلول  من الظهور ومواجهة اآلخرین بحلول جدیدة ، رفع
 .)1994(الحسني،  واألفكار اإلبداعیة
  مفهوم اإلبداع واالبتكار في المؤسسة الریاضیة
للتمییز بین المصطلحین فإننا نرى أن اإلبداع یخص فردا بذاته ألن مصدره عقل الفرد نفسه، فهو عملیة 
إدراكیة تهدف إلى الوصول  لحل خالق لمشكلة ما أو إلى فكرة جدیدة، في حین أن االبتكار عبارة عن عملیة عقلیة 
جماعیة یتدخل فیها عدد من األشخاص، فاالبتكار ماهو إال تحویل الفكرة اإلبداعیة إلى عمل إبداعي بمعنى أنه 
  یق األفكار في المؤسسة یتطلب مجموعة من األفراد ).التطبیق الخالق أو المالئم لها أي أنه عملیة تفاعلیة (أن تطب
وما یربط اإلبداع باالبتكار هو قابلیة تلك األفكار اإلبداعیة ( الناتجة عن العملیات العقلیة للفرد) للمشاركة 
والتطبیق من طرف الغیر. وبذلك تكون قیادة االبتكار في المؤسسة ما هي إال عملیة تنظیم وحوصلة وتنفیذ لألفكار 
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م، سواء كانت هذه اإلبداعات متعلقة بمنتج جدید أو بعملیة اإلبداعیة للموظفین بالمؤسسة على اختالف مستویاته
إعادة تنظیم لخطة اإلنتاج أو التسویق ...، كما یمكن أن تظهر هذه األفكار من خالل اإلجراءات اإلداریة والعالقات 
رفات بین مختلف اإلدارات. بمعنى آخر یمكن إن تكون خدمة، منتج أو نشاط یتم داخل المؤسسة یظهر من خالل تص
  العمال كتبني التغییر أو استعمال طرق وأسالیب حدیثة في مجال العمل..
لإلبـداع اإلداري بـأنـه " ع اإلداري نـذكر منهـا تعریف حمود ومن النـاحیـة العلمیـة توجـد العـدیـد من التعـاریف لإلبـدا  
ات العقلیة والذهنیة وما یحیط بها ة الســتخدام التفكیر والقدر  المحاولة االنســانیة على المســتوى الذاتي للفرد أو الجماع
من مؤثرات أو متغیرات بیئیه من القیام بانتاج ســــلعا أو تقدیم خدمات جدیدة لم یســــبق وان انتجت وأن تتســــم بتحقیق 
، ومن هنا یتضح بأن االبداع حالة لیست مألوفه سابقا ویتحقق وجودها من خالل  )2002(كاظم،  المنفعة للمجتمع
  .اد والظروف البیئیة ومستلزمات العمل المتاحة في المنظمةفر لأل تفاعل المتغیرات الذاتیة 
  أهمیـــــــة االبــــداع في المؤسسة
یســاعد في التغلب  ،اإلداریة مقوم أســاســيیعتبر اإلبداع اإلداري في كافة المنظمات وعلى كافة المســتویات   
وخاصـــــة  ،على المشـــــكالت خاصـــــة في هذا العصـــــر الذي یشـــــهد الكثیر من التغیرات والتحوالت في كافة المجاالت
یمكن حلها بالطرق التقلیدیة ، بل یتم  مجاالت االنفجار المعرفي واالتصـــاالت، والتي أوجدت كثیرا من المشـــكالت ال
لمناخ یان باســـتخدام طرق إبداعیة جدیدة ،والیتم ذلك اال بإیجاد األشـــخاص المبدعین وتوفیر احلها في كثیر من األح
  في المؤسسات  فیما یلي :  اإلبداعویمكن اجمال أهم االیجابیات من ممارسة ؛ الذي یساعدهم على االبداع 
 ر، حیث یكون لدیها القدرة على االســـتجابة لمتغیرات البیئة المحیطة، مما یجعل المؤســـســـة في وضـــع مســـتق
 االستعداد لمواجهة هذه التغیرات بشكل ال یؤثر على سیر العملیات التنظیمیة. 
 ن توافر البیئة االبداعیة في المؤســــســــة یســــاعد على تطور وتحســــین الخدمات بما یعود بالنفع علیها وعلى إ
 األفراد . 
 سة.المساهمة في تنمیة القدرات الفكریة والعقلیة للعاملین في المؤس 
  .االستغالل األمثل للموارد المالیة عن طریق استخدام أسالیب عملیة تتواكب مع التطورات الحدیثة 
  .القدرة على احداث التوازن بین برامج إعادة الرسكلة المختلفة واالمكانات المادیة والبشریة المتاحة 
 لفرصـــة لها في البحث عن الجدید حســـن اســـتغالل الموارد البشـــریة واالســـتفادة من قدراتها عن طریق اتاحة ا
  )2003(الصیرفي، في مجال العمل والتحدیث المستمر ألنظمة العمل بما یتفق مع التغیرات المحیطة 
  نظریات اإلبتكار: 
في  أو كما تسمى بالنماذج اإلبداعیة، والتي تضم عددا من الخطوات والمراحل التي توضح قیادة االبتكار
المنظمة منذ خروج الفكرة اإلبداعیة إلى غایة تطبیقها، وتختلف هذه النماذج في تحدید الخطوات حسب رؤیة صاحبها  
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  )1جدول (
  نماذج اإلبتكار
  خطواته  النموذج
  )1966نموذج ویلسون ( 
  
  التغییر . إدراك -
  التغییر المقترح. -
  التبني والتطبیق. -
  إدراك القضیة او المشكلة. -  )1970نموذج هارفي ومیلز ( 
  صیاغة األهداف. -
  البحث عن الحلول. -
  اختیار الحل األمثل. -
  إعادة صیاغة المشكلة . -
  تقییم الموقف أو المشكل. -  )1970نموذج هیج وآیكن ( 
  للحل.العمل المبدئي  -
  تنفیذ الحل الذي یتوصل إلیه. -
  تكرار الحل مع المشكالت. -
   المرحلة األولیة ( األساسیة) : -  )1973نموذج زالتمان ودنكان وهولبك ( 
  * المرحلة الثانویة المتعلقة بالعلم بالمشكلة والوعي بها.
  * المرحلة الثانویة المتعلقة بتكوین االتجاهات نحو المشكلة.
  الثانویة المتعلقة باتخاذ القرار.  *  المرحلة
  مرحلة التطبیق للحل :   -
  * المرحلة الثانویة المتعلقة بالتطبیق المبدئي لحل المشكلة 
لمرحلة الثانویة المتعلقة باالستمرار في تطبیق الحل والثبات على ا -
  هذا الحل.
  )1966نموذج كیمبرلي (
  دورة حیاة المشروع
  تبني اإلبداع. -
  تطبیقه. -
  جي ( التعایش مع الوضع الجدید)االستدالل الخار  -
  المرحلة األولیة ( المبادرة)  -  )1983نموذج روجرز ( 
  * تحدید المشكلة التنظیمیة
  * المواءمة بین مطالب اإلبداع والمشكلة.
  التطبیق ( التنفیذ)  -
  * تعدیل الشئ المبدع والبناء التنظیمي 
  * التوضیح
  * األلفة واالعتیاد ( تكرارالحل) 
  مشكلة ( االنحراف عن الوضع المثالي) تحدید حجم ال -  )1970نموذج ستاو ( 
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  * عرض المشكلة
  * تولید األفكار 
  استدعاء الحلول المختارة  -
  * دمج وبناء الحلول المناسبة 
  * تطبیق الحل.
  الحلول المناسبة. تحدید األفكار أوالتعرف على المشكلة ،  -  )1991نموذج اندرسونوكنج ( 
  المرحلة أولیة للحل  -
  تبني الحل المناسب مرحلة التطبیق
  تكرار الحل مع المشكالت المشابهة
  )1999(محمد،  المصدر:
  المعوقات التنظیمیة لإلبداع اإلداري
حول عدد ومســـــــمیات هذه المعوقات وان كان هناك تكامل فیما بینهم في  إجماعتجدر اإلشـــــــارة إلى أنه ال یوجد     
هذا الجانب حیث یغطي كل باحث جوانب النقص لدى الباحث اآلخر فیما یتعلق بهذه المعوقات، وســـــــــــــنكتفي  من 
جراءات الخالل دراستنا هذه بالتركیز على تسعة معوقات وهى : أسلوب اإلشراف ، نظام ا ، عمللحوافز ، األنظمة وإ
نظام المعلومات ، اإلمكانیات المادیة والبشـــریة المتاحة ، ضـــغوط العمل ، الروح الجماعیة ، العالقات داخل العمل، 
  .ة التوجیهیالمركزیة. وذلك لوضوحها ودقتها، مع إمكانیة تبویبها ضمن العناصر األساسیة المكونة لعمل
  القیادة:
  وتتضمن القیادة العناصر التالیة:
  ویعتبر من أهم المتغیرات التنظیمیة المؤثرة على إبداع العاملین في  اإلشراف (النمط القیادي):أسلوب
المؤسسة، ألن القادة یؤثرون في سلوكیات مرؤوسیهم من خالل السلطات الرسمیة الممنوحة لهم، كما أنهم 
نجازهم  بحكم مناصبهم الرسمیة واحتكاكهم المتواصل بمرؤوسیهم یحددون أدوار هؤالء وشكل سلوكیاتهم وإ
لألعمال.  وهناك شبه إجماع بین الباحثین والمتخصصین في مجال اإلبداع اإلداري على أهمیة تأثیر 
شعارهالقیادة بجمیع مستویاتها على اإلبداع اإلداري، فالنظرة اإلیجابیة من قبل اإلدارة نحو الفرد العامل   وإ
تاحة الفرص في النمو والطموح وبناء عالقات بین اإلدارة بأهمیة الدور الذي یقوم به في العملیة اإلدار  یة وإ
واألفراد والعاملین یكون أساسها االحترام والتقدیر، كلها عوامل محفزة تدفع الفرد الى بذل المزید من العطاء 
  (الرحمن، د.ت) واإلبداع.
كما أن اإلبداع اإلداري ال یتطلب الثبات على نمط معین في القیادة بوصفه النمط القیادي األفضل على 
نماالدوام  یتطلب استخدام النمط القیادي الذي یتناسب مع الموقف أو المشكالت التي تواجهها المؤسسة،   وإ
راوح أنماط القیادة بشكل عام فالقائد المبدع هو شخص مجدد یبحث عن أهداف جدیدة ووسائل جدیدة، وتت
والنمط  األوتوقراطيفیما یتعلق باتخاذها القرارات واستخدامها للسلطة بین النمط المستبد، أو ما یسمى بالنمط 
المشارك أو ما یسمى بالنمط الدیمقراطي، وأخیرا النمط الحر أو ما یسمى بالقیادة الفوضویة، كما تندرج تلك 
ها للدافعیة من النمط اإلیجابي جدا الى النمط السلبي جدا كما تتصل هذه األنماط األنماط فیما یتعلق بإثارت
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بثالثة أبعاد هي: االهتمام بالعاملین، واالهتمام بالعمل واالهتمام بالعمل والعاملین، ومن العوائق التي تواجه 
ي تنمیة التفكیر اإلبداع اإلداري والناتجة عن مستوى اإلشراف في المؤسسة والتي تؤدي الى الفشل ف
اإلبداعي، نذكر قلة المعرفة وضعف المهارات القیادیة، عدم الثقة القائد بنفسه، الصراع حول السلطة، عدم 
   ثقة الرئیس بالمرؤوس، مقاومة التغییر.
 جراءات العمل :  وهي مجموعة القرارات واألوامر والتعلیمات الدائمة التي تنظم كیفیة تنفیذ المهام األنظمة وإ
مختلفة التي تقع على عاتق العمال في المؤسسة ، حیث یحّد تعقد روتینیة اإلجراءات من األفكار اإلبداعیة،   ال
بینما تؤدي مرونتها الى تشجیع المبدعین وخلق المناخ المناسب لظهور األفكار اإلبداعیة، وتوجد مجموعة 
جراءات العمل والتى تقف أم ام ابداع الموظفین نذكر منها: جمود اللوائح من العوائق ذات العالقة باألنظمة وإ
واألنظمة وتعارضها مع قدرات الشخص المبدع والتشدد الكبیر في السیر بموجبها، ادعاء بعض التنظیمات 
االداریة أنها تمارس االدارة باسلوب الالمركزیة وتنص على ذلك في االنظمة واللوائح ولكن الممارسة الفعلیة 
 داري .إیدي القیادات في كل مستوى أداریة بتثبت تركیز السلطة اال
 وهي تجمیع كافة السلطات وحق اتخاذ القرارات في المراكز القیادیة العلیا، حیث ال تستطیع لمركزیة ا :
المستویات االداریة الدنیا اتخاذ أي قرار دون الرجوع الى المركز االداري االعلى ، وبذلك تعمل المركزیة 
لصالحیات یتیح للعاملین على الحد من القدرة على االبداع ، وعلى العكس من ذلك فلو وجد تفویض سلیم ل
مجاال لالجتهاد واقتراح الحلول بدال من االعتماد على المدیر أو القائد فان ذلك یعتبر مصدرا من مصادر 
الدعم المعنوي لهم، اذ یشعرون بقیمتهم وانسانیتهم ویجعلهم یجتهدون في طرح األفكار الجدیدة المبتكرة التي 
 به. من شانها تحسین طرق العمل واالرتقاء 
  تحول النظرة التقلیدیة للربح لدى المنظمات المختلفة (والتي أساسها االعتقاد اإلمكانات المادیة والبشریة :
بان أفضل طریق ومدخل لمزید من الربح هو تقلیل التكالیف)،دون  تخصیص المؤسسات میزانیات ذات 
ن النفقات ویقلل من مستوى الربحیة. قیمة ألغراض البحث العلمي ورعایة المبدعین، ألن ذلك حسبهم یزید م
ومما یساعد على وجود هذه النظرة الضیقة لدى الكثیر من المنظمات خاصة في بالدنا العربیة، استمرار 
الجهل بالعالقة بین البحث العلمي واالبداع وشروط زیادة االنتاجیة كما ونوعا كذلك قد یوجد بداخل المنظمات 
 لكن ال تتاح لهم الفرصة لتقدیم آرائهم وأفكارهم، إضافة الى إهمال تطویركفاءات بشریة على مستوى عال و 
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كسابهم  لمرؤوسین لدیها من خالل عدم تنظیم دورات تدریبیة لهم أو وضع وتنفیذ برامج لتطویر مستواهم وإ
  مهارات وقدرات جدیدة فهذه العوامل مجتمعة بال شك تمثل عوائق تنظیمیة في سبیل االبداع. 
  االتصال:
  العناصر التالیة: تصالضمن االیتو 
 ویستمد موضوع نظام المعلومات أهمیته من خالل الدور الذي یقوم به والمتضمن ممارسة نظام المعلومات :
كافة العملیات االداریة، فاتخاذ القرارت والتنظیم والتنسیق والتوجیه والرقابة والتوظیف كلها أنشطة اداریة 
  )2003(الصیرفي،  نجاحها وجود نظام سلیم لالتصاالت.تمارسها االدارة ویستلزم 
واالتصاالت قد تكون صاعدة أو نازلة أومتوازیة كما تنقسم االتصاالت الى اتصاالت رسمیة وهي التي  
تتعلق بالعمل داخل المنظمة واتصاالت غیر رسمیة وغالبا ما تتعلق بأمور بعیدة عن مجال عمل المنظمة، 
  المنظمة. عالقات داخلوبشكل عام فان االتصاالت الرسمیة وغیر الرسمیة تشكالن معا وسیلة تكوین ال
ولسیاسة االتصاالت دور فعال جدا في تنمیة قدرات القوى العاملة في المنظمة وفي توظیف ما لدیهم من  
قدرات كامنة،ومن أهم أسباب فقدان العاملین لرغبتهم في العمل هو غیاب قنوات االتصال التي تسمح بنقل 
في مجال االتصاالت والمعلومات والتي یمكن أن تؤثر  المعلومات والبیانات، ومن أهم المشاكل والمعوقات
على العملیة اإلبداعیة نقص المعلومات أو زیادتها عن طاقة االفراد أو تأخر وصول المعلومات عن الوقت 
  المحدد لها. 
 وتنقسم ضغوط العمل إلى ضغوط ایجابیة، وهي الضغوط التي ینجح الفرد في التكیف ضغوط العمل  :
جهده وطاقته االبداعیة، أو ضغوط سلبیة وهي الضغوط التي تؤثر  معها، وتحویلها الى حافز یبرزاالیجابي 
بشكل سلبي على كل من متخذ القرار والعاملین به مما یولد عددا من المشكالت االداریة والنفسیة من أهمها 
ني في العمل والكف عن أي : إنعدام الرغبة في العمل وكبت جمیع دوافع االبداع، واتباع االسلوب الروتی
مبادرة فردیة جدیدة وتعمل هذه الضغوط السلبیة على خفض الروح المعنویة للعاملین وخلق شعور لدیهم 
بالقلق والضعف مما یؤثر سلبیا على الفرد سواء من الناحیة الشخصیة أو من ناحیة كفاءة أدائه في عمله، 
 .  )1999(محمد،  وقدرته على تطویر ذاته واالبداع في عمله .
  فالعمل الجماعي یزید من ثقة االفراد ویولد لدیهم الرغبة والشجاعة التخاذ انعدام روح العمل الجماعي  :
قرارات قد تكون نسبة المخاطرة بها عالیة، وهذا قد یدفع الى التجدید والتغییر وغیرها من األمور المرغوب 
القرار الجماعي أكثر فعالیة من القرار الفردي، ویرجع ذلك الى أن وجهات النظر المتعددة فیما فیها. ویعتبر 
یتعلق بكل مرحلة من مراحل اتخاذ القرار تثري هذه المراحل بما تحتاج من معلومات، نقاش، تعدد الوسائل، 
تنفیذ قرارهم الجماعي بكل  تعدد معاییر المفاضلة بین هذه البدائل، باالضافة الى احساس الجماعة بضرورة
فالقرارات الجماعیة لها فوائد عدیدة من أهمها فتح المجال لالبداع من قبل االشخاص المشاركین فیما  ،فعالیة
 یتعلق بالحلول المقترحة . 
  :یؤثر تماسك األفراد ضمن مجموعات العمل في قدرتهم على تقدیم األفكار المبتكرة العالقات داخل العمل
ألفراد من خالل تفاعلهم الیومي في مجال العمل یقومون بتحدید أدوار كل منهم في المجموعة التي كما أن ا
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ینتمون الیها، وقد یؤدي هذا التحدید أما الى ایجاد عالقات تبادل منخفضة أو مرتفعه ، مما یؤدي الى زیادة 
المعلومات وردود األفعال وبالتالي قد التفاعل بین االفراد وزیادة فرصة تبادل االدوار واالفكار والمالحظات و 
  یؤثر في قدرة األفراد في ابتكار األفكار الجدیدة .
  :لحوافزا
تعبر الحوافز عن مجموعة القیم المادیة والمعنویة الممنوحة لألفراد العاملین والتي تشــجع الحاجة لدیهم وترشــدهم     
سلوك معین ، فهي اإلمكانات المتاحة التي توفرها البیئة المحیطة بالفرد والتي یمكنه الحصول علیها واستخدامها  إلى
لتحریك دوافعه نحو ســــلوك معین وأدائه لنشــــاط أو مجموعة أنشــــطة معینة بالشــــكل أو األســــلوب الذي یشــــبع رغباته 
ي تتبعه االدارة العلیا والرؤساء بشكل عام في تقدیم المكافآت وحاجاته أو توقعاته ویحقق أهدافه،  كما انها النظام الذ
  . )2000(ناجي، جیة ممكنة " والتشجیع للعاملین بهدف تحفیزهم نحو أدائهم والوصول الى أقصى انتا
ــــــاملین على طرح األفكار والحلول      "ویعتبر غیاب المكافأة المادیة والمعنویة المطلوبة والمالئمة لتشجیع األفراد العـ
ــــــــــــــــه المنظمات التي یعملون بها أحد معوقات االبداع االداري" (الرحمن،  االبداعیة للمشـــكالت التي تواجههم أو تواجـ
هم المعوقات التي تعترض عملیة اإلبداع اإلداري في مجال الحوافز بشـــــــــــــقیها المادي والمعنوي نذكر: . ومن أد.ت)
إطالق الحوافز بدون أي عدم تهیئة الظروف المالئمة لخلق الجو المشــجع على االبداع، وضــع نظام موحد للحوافز، 
  استخدام العقاب أسلوبا للتحفیز.، ضوابط
  المیدانیة للدراسة اإلجراءات
قیقا وتحدید دن على المنهج الوصــــــفي المســــــحي من أجل وصــــــف الظاهرة المدروســــــة وصــــــفا یعتمد الباحثا  
في المؤسسة  اإلداري اإلبداعاستنتاجات تساهم في تفعیل  إلىوآثارها بأسلوب تحلیلي منطقي بهدف الوصول  أسبابها
  قید الدراسة .
المدیریة العامة لدیوان المركب األولمبي محمد بوضــیاف بمختلف یتكون مجتمع الدراســة من كافة العاملین في و     
مدیریاتها الفرعیة ( مدیریة المالیة والمحاســـــبة، مدریة اإلدارة والوســـــائل، مدیریة العتاد والصـــــیانة، المدیریة التجاریة). 
  .الدراسة) عامال. وقد تم توزیع استمارة االستبیان واسترجاعها على جمیع مجتمع 119وقد بلغ عددهم (
ن استمارة استبیان لجمع البیانات من مجتمع الدراسة وذلك باالعتماد على أدبیات الدراسة والدراسات یأعد الباحث
  السابقة ، وقد روعي في هذه األداة أن تكون شاملة ألسئلة ومتغیرات الدراسة . 
  محاور تناول كل محور فرضیة كما یلي :  3وتنقسم االستمارة إلى  
 ألول ویتعلق بالفرضـــــــــــــیة األولى التي تنص على أنه هناك معوقات تنظیمیة إلبداع العاملین المحور ا
 .عبارة 25بدیوان المركب االولمبي محمد بوضیاف متعلقة بالقیادة، ویضم 
   المحور الثاني  ویتعلق بالفرضـــیة الثانیة التي تنص على أنه  هناك معوقات تنظیمیة إلبداع العاملین
 عبارة. 18بدیوان المركب االولمبي محمد بوضیاف متعلقة باالتصال ، ویضم 
   المحور الثالث ویتعلق بالفرضــــــیة الثالثة التي تنص على أنه معوقات تنظیمیة إلبداع العاملین بدیوان
 عبارة.     12المركب االولمبي محمد بوضیاف متعلقة بالتحفیز، ویضم 
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وقمنا بقیاس كل فقره من هذه الفقرات بمقیاس لیكرت الخماســـــــــــــي الذي یندرج من موافق تمامًا إلى غیر موافق    
، لمعرفة درجة أهمیة كل عبارة من عبارات االستبان ، كما تم وضع الوزن النسبي كالتالي:  مو  افق بشده خمس تمامًا
  درجات، موافق أربع درجات، محاید ثالث درجات، غیر موافق درجتان، غیر موافق تماما درجة واحده .
 الذيمعامل الفا كرونباخ، بتم التحقق من صـــــــدق األداة عن باالســـــــتعانة بالمحكمین، وللتأكد من ثبات االســـــــتبان و  
التكرارات والنســـبة المئویة،  مااســـتخدب لجة بیانات الدراســـة) لمعا spssبرنامج ( نا على أعتمدو  . 0.89 تهبلغت درج
  المتوسطات الحسابیة.
   الدراسة المیدانیةعرض نتائج 
  لمعوقات التنظیمیة المتعلقة القیادة الخاص بااألول  المحور
  وستتم مناقشة النتائج حسب التقسیم التي تم توضیحه في الطرح النظري كالتالي: 
 خالل تحلیل نتائج العبارات الخاصة بالمعوقات التنظیمیة ذات العالقة بالنمط القیادي من : النمط القیادي
توصلنا إلى أن هناك اتجاه نحو الموافقة على أن الرئیس المباشر في العمل یوافق على حریة التعبیر عن 
ن مجتمع الدراسة % م55.4كما تبین أن ، 1.7توسط الحسابي لهذه العبارة اآلراء واالقتراحات، وقد بلغ الم
موافق على أن الرئیس یمیل إلى التردد في إضافة مسئولیات جدیدة للعاملین حیث بلغ المتوسط الحسابي 
% من مجتمع الدراسة یمیلون إلى الموافقة على وجود صراع بین  47.9، كما وجدنا أن 3.3لهذه العبارة 
% على أن 84.1، كما یوافق 2.99عبارة الرئیس وبعض المرؤوسین، وقد بلغ المتوسط الحسابي لهذه ال
% 65.5في حین تمثل النسبة ، 1.85لمتوسط الحسابي لهذه العبارةالرئیس المباشر واثق في نفسه، وقد بلغ ا
، كما یرى 3.51الموافقة على وجود صراع بین الرئیس وبعض الرؤساء، وبلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة 
ر قدوة للزمالء في التفكیر المتجدد البیانات، وذلك بمتوسط حسابي % أن الرئیس في العمل یعتب79.8
، كما 1.96أن الرئیس یهتم باألفكار الجدیدة ویشجعها وذلك بمتوسط حسابي قدره  78.2، كما یرى 1.94
% إلى الموافقة على أن الرئیس یمیز العاملین البارزین فقط، وبلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة 52.1یمیل 
من .  2.30% على ان الرئیس یرفض الروتین في العمل، بمتوسط حسابي قدره 69.7، كما اجمع 2.91
تتلخص في: وجود  اإلشرافخالل هذا التحلیل نخلص إلى أن أهم المعوقات التنظیمیة المتعلقة بهذا نمط 
الرئیس في إضافة صراع بین رؤساء المصالح والمدیریات الفرعیة ورؤسائهم المباشرین بدرجة كبیرة، تردد 
  مسئولیات جدیدة للعاملین بدرجة متوسطة، وكذا وجود صراع بین الرئیس وبعض المرؤوسین بدرجة متوسطة.
وقد اتضح من البیانات أن المتوسط الحسابي اإلجمالي للعبارات المتعلقة بالمعوقات الخاصة بنمط اإلشراف 
  متوسطة. وهو ما یعبر عن وجود هذه المعوقات بدرجة 2.49قد بلغ 
 32.8من خالل تحلیل نتائج العبارات الخاصة بهذا الجزء، توصلنا إلى أن : األنظمة وإجراءات العمل %
% یرون عكس ذلك، بمتوسط حسابي 59.7یرون أن إنجاز العمل یتم من خالل إجراءات معقدة، في حین 
في مجال العمل، في حین  % یوافقون على ان اللوائح تشجع على االبداع48.7، كما تبین ان 2.71قدره 
% یوافقون على 74.8، كما ان 2.96% یرون غیر ذلك، وقد بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة 45.3أن 
، كما ان 3.77ان العاملین یؤدون مهامهم ملتزمین بحرفیة اللوائح والتعلیمات، وذلك بمتوسط حسابي قدره 
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، في 3.83االعمال وقد بلغ المتوسط الحسابي للعبارة % یرون أن الناحیة النظامیة تهیمن على أداء 76.4
، أما 2.66% یعتقدون ان أنظمة االجراءات االداریة تتغیر بناء على المستجدات، بمتوسط قدره 58.9حین 
% أن اإلدارة تقوم بذلك 48.7بالنسبة إلى اهتمام االدارة بتعدیل اللوائح فقد كانت النسب تقاربة حیث یرى 
% یوافقون على انه یتم االعتماد 60.5، وتبین ان 2.99رون غیر ذلك بمتوسط قدره % ی47.8في حین 
ومن خالل  ، 2.52المتوسط الحسابي للعبارة  على االسالیب العلمیة الحدیثة لتطویر االجراءات، وقد بلغ
أداء األعمال في التحلیل السابق توصلنا إلى أن أهم المعوقات التنظیمیة هي:  هیمنة الناحیة النظامیة على 
مختلف المصالح بدرجة كبیرة ، تأدیة العاملین مهامهم ملتزمین بحرفیة اللوائح والتعلیمات بدرجة كبیرة، عدم 
وقد اتضح من البیانات أن المتوسط الحسابي  تشجیع اللوائح على اإلبداع في مجال العمل بدرجة متوسطة .
جراءات العمل قد بلغ ،اإلجمالي للعبارات المتعلقة بالمعوقات الخاصة  وهو یعبر عن وجود  3.06باألنظمة وإ
  .هذه المعوقات بدرجة متوسطة
 التنظیمیة ذات العالقة بالمركزیة: من خالل تحلیل نتائج العبارات الخاصة بالمعوقات المركزیة في التسییر ،
القرارات الصادرة  % یوافقون على ان الرئیس یؤكد بشدة على وجوب التمسك بحرفیة86.6توصلنا إلى أن  
% یرون ان الرئیس یتمسك 52.9، كما أن 4.14من اإلدارة المركزیة، وذلك بمتوسط حسابي قدره 
% یرون عكس ذلك،وقد بلغ المتوسط الحسابي للعبارة 41.1بالصالحیات وال یفوضها لمعاونیه في حین 
دي الرؤساء فقط في حین % على ان لوائح العمل تنص على تركیز السلطة بأی63.8، كما یوافق 3.27
ومن خالل التحلیل توصلنا إلى إن أهم  . 3.60غیر ذلك وبلغ المتوسط الحسابي للعبارة  29.3یرى 
هي: أن الرؤساء یؤكدون بشدة على وجوب التمسك بحرفیة القرارات  عنصرالمعوقات التنظیمیة المتعلقة بهذا ال
ن لوائح العمل تنص على تركیز السلطة بأیدي الرؤساء الصادرة من اإلدارة المركزیة وذلك بدرجة كبیرة، أ
فقط وذلك بدرجة كبیرة، تمسك الرئیس بالصالحیات وعدم تفویضها لمعاونیه وذلك بدرجة متوسطة .واتضح 
وهو مرتفع ومؤشر  3.4أن المتوسط الحسابي العام للعبارات الخاصة بالمعوقات الخاصة بالمركزیة قد بلغ 
 .بالمركزیة بدرجة عالیة على وجود معوقات خاصة
 توصلنا مكانات المادیة والبشریة المتاحة: من خالل تحلیل نتائج العبارات الخاصة باإلاإلمكانات المتاحة ،
% یرون أن اإلدارة التي یعملون بها ال تتوفر على العدد الكافي من العمال بمتوسط حسابي 70.6إلى أن
، 3.70%  بعدم توفر التأهیل العلمي المناسب للعمال بمتوسط حسابي قدره 58.8، كما یعتقد 3.74قدره 
ومن  .  3.25متوسط الحسابي للعبارة % على عدم توفر وسائل التقنیة الحدیثة، وقد بلغ ال52.9كما یوافق 
خالل هذا التحلیل فإن أهم المعوقات التنظیمیة المتعلقة باالمكانات البشریة والمادیة تتمثل في : قلة عدد 
الموظفین وذلك بدرجة كبیرة،  عدم توفر التأهیل العلمي المناسب وذلك بدرجة كبیرة، عدم توفر الوسائل 
كبیرة.ویتضح من الجدول أن المتوسط الحسابي العام للعبارات الخاصة بالمعوقات التقنیة الحدیثة وذلك بدرجة 
،  وهذا مؤشر على أن المركب یعاني من هذه 3.52المتعلقة باإلمكانیات المادیة والبشریة المتاحة قد بلغ 
       المعوقات بدرجة مرتفعه .
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مؤشــــر على أن المركب یعاني من المعوقات  ،  وهذا 3.13وقد بلغ المتوســــط الحســــابي العام لمحور القیادة   
البشــــریة والمادیة في صــــدارة المعوقات لتلیها المركزیة ومن  اإلمكاناتالناتجة عن القیادة بدرجة مرتفعه، حیث كانت 
  ثم االنظمة واالجراءات .
  لمعوقات التنظیمیة المتعلقة التوجیه الخاص با المحور الثاني
  التقسیم التي تم توضیحه في الطرح النظري كالتالي:وستتم مناقشة النتائج حسب 
  من خالل تحلیل نتائج العبارات الخاصــة بالمعوقات التنظیمیة ذات العالقة االتصــال ، توصــلنا االتصـال :
وصــول المعلومات یتأخر دائما عن الوقت المناســب وذلك بمتوســط حســابي قدره  أن% یرون 57.7إلى أن 
، وقد بلغ المتوسط إلیهمتكثر في نقل المعلومات التي تصل  األخطاء أن % على56.2،  كما أجمع 3.34
% بعدم وجود نظام واضـــــح للمعلومات بمتوســـــط حســـــابي قدره 51.2، وكما یعتقد  3.30الحســـــابي للعبارة 
% یعتقدون انه ال توجد صعوبة في اتصال الموظفین ببعضهم، وقد 56.3، كما تشیر البیانات إلى أن 3.1
% على انه توجد سهولة في االتصال بالرؤساء وقد 80.7، كما یوافق 2.76ط الحسابي للعبارة بلغ المتوس
ومن خالل التحلیل توصــــلنا إلى أن أهم المعوقات التنظیمیة المتعلقة   ؛2.1بلغ المتوســــط الحســــابي للعبارة 
ة األخطاء في تتلخص في: تأخر وصــول المعلومات عن الوقت المناســب بدرجة متوســطة، كثر  بهذا المحور
المعلومات بدرجة متوسـطة، عدم وجود نظام واضـح للمعلومات بدرجة متوسـطة .وقد بلغ المتوسـط الحسـابي 
، وهذا مؤشــــــــــر على وجود معوقات تنظیمیة لإلبداع اإلداري 2.92العام لعبارات االتصــــــــــاالت والمعلومات 
   خاصة باالتصاالت والمعلومات بدرجة متوسطة.
 تنظیمیة ذات العالقة بضغوط العمل: من خالل تحلیل نتائج العبارات الخاصة بالمعوقات ال ضغوط العمل ،
، كما 2.82% یعتقدون بأن أهداف العمل غیر واضــحة للعاملین، بمتوســط حســابي قدره 52.9توصــلنا إلى أن 
توســـــــــط الحســـــــــابي % على وجود نقص في المعلومات الالزمة لتأدیة الدور المتوقع منهم، وبلغ الم67.2أجمع 
ُطـالـب بـأداء أعمـال ال تتوافق 47، كمـا تبین ان 3.55لهـذه العبـارة  % یمیلون إلى الموافقـة على أن الموظف ی
% ال 77.3، ویتضـــح أن 3.08% یرون غیر ذلك وقد بلغ المتوســـط الحســـابي لهذه العبارة 47.9مع قدراته  و
ومن  ؛2.26غ المتوســــط الحســــابي لهذه العبارة وقد بل یرون ان العمل الذي یقومون به بســــیط لدرجة الملل،
خالل التحلیل فإن أهم المعوقات هي: وجود نقص في المعلومات الالزمة لتأدیة الدور المتوقع من الفرد وذلك 
بدرجة كبیرة. أن كمیة العمل المطلوبة من الموظف حجمها كبیر لدرجة عدم اسـتطاعته إنجاز هذه األعمال في 
درجـة متوســـــــــــــطـة .أن الموظف یطـالـب بـأداء أعمـال ال تتوافق مع قـدراتـه وذلـك بـدرجـة الوقـت المحـدد وذلـك بـ
وهو مؤشر على أن هناك معوقات 2.97وقد بلغ المتوسط الحسابي للعبارات الخاصة بضغوط العمل .متوسطة 
 خاصة بضغوط العمل بدرجة متوسطة.
  من خالل تحلیل نتائج العبارات الخاصـــــــــــــة بالمعوقات التنظیمیة ذات العالقة بروح : روح العمل الجماعي
% یجمعون على ان االعمال تؤدى كفریق واحد وبلغ المتوسط الحسابي 74.8العمل الجماعي، توصلنا إلى أن 
ن عدمه، % یرون انه ال توجد معاییر تمكن العامل من تقییم تقدمه م50.4، كما تبین ان 2.22لهذه العبارة 
% على أن جمیع الزمالء یلتزمون 71.5،  أما فیما تعلق بااللتزام بالقرارات أجمع 3.08بمتوســـط حســـابي قدره 
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% یجمعون على انه یتم 74، كما تبین ان 2.42بالقرار الذي یتم التوصـــــــل الیه وقد بلغ المتوســـــــط الحســـــــابي 
ومن خالل التحلیل فإن أهم ؛ 2.3لهذه العبارة  االستماع الى وجهة نظر كل الزمالء وقد بلغ المتوسط الحسابي
المعوقات هي: عدم وجود معاییر تمكن العامل من تقییم تقدمه من عدمه وذلك بدرجة متوســـــــــــــطة، عدم التزام 
جمیع الزمالء بالقرار الذي یتم التوصـــــل إلیه وذلك بدرجة ضـــــعیفه، عدم االســـــتماع إلى وجهة نظر كل الزمالء 
د اتضـــح من البیانات أن المتوســـط الحســـابي اإلجمالي للعبارات الخاصـــة بانعدام روح وذلك بدرجة ضـــعیفه . وق
 هذه المعوقات  بدرجة متوسطة. وهذا مؤشر على وجود 2.52العمل الجماعي بلغ 
 من خالل تحلیــل نتــائج العبــارات الخــاصـــــــــــــــة بــالمعوقــات التنظیمیــة ذات العالقــة  العالقـات داخـل العمـل :
% یجمعون على وجود تنافس شـــــــریف بین الزمالء في العمل، 75.7توصـــــــلنا إلى أن  بالعالقات داخل العمل،
% یعتقدون أن الرئیس یســـــــــاوي بین الزمالء في 62.2، كما تبین أن 2.31وبلغ المتوســـــــــط الحســـــــــابي للعبارة 
% على أن العالقات بالرئیس تتســـــــم بالودیة بمتوســـــــط 79.9، وأجمع 2.62المعاملة، بمتوســـــــط حســـــــابي قدره 
% الیشعرون بالحساسیة في توجیه النقد البناء للرؤساء في القسم، وبلغ 46.2، واتضح أن 2.04ي قدره حساب
.  وعلیه فقد بلغ المتوسط الحسابي العام لعبارات المعوقات الخاصة بالعالقات 3.06المتوسط الحسابي للعبارة 
 .العمل بدرجة متوسطة، وهذا مؤشر على وجود معوقات خاصة بالعالقات داخل 2.51داخل العمل 
،  وهذا مؤشر على أن المركب یعاني من المعوقات  2.73وقد بلغ المتوسط الحسابي العام لمحور التوجیه    
الناتجة عن القیادة بدرجة متوســطة ، حیث كانت ضــغوط العمل في صــدارة المعوقات لیلیها نظام االتصــال ومن ثم 
  متقاربة.العالقات في العمل والروح الجماعیة بنسب 
  المحور الثالث:  الخاص بالمعوقات التنظیمیة المتعلقة التحفیز 
% 81.6التنظیمیة ذات العالقة بالتحفیز توصلنا إلى أن  من خالل تحلیل نتائج العبارات الخاصة بمحور المعوقات
% 48.7ا یرى ، كم2.01یجمعون على ان الرئیس یشعرهم بأهمیة الدور الذي یقومون به،وبلغ المتوسط الحسابي 
، كما یرى 2.95% عكس ذلك، وذلك بمتوسط قدره 43.7أن الحوافز المقدمة تتناسب مع الجهد المبذول، بینما یرى 
، وتشیر 3.16% أن اإلدارة ال تحفز العاملین الذین یقدمون أفكار جدیدة، وبلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة 54.6
% یرون خالف ذلك، وقد بلغ 39.5الحوافز ترتبط بمعدالت االداء بینما % ال یرون أن 54.6البیانات أیضا إلى ان 
% یمیلون إلى عدم الموافقة على ان الحوافز ترتبط باالبداع في العمل، 47.9، كما ان 3.21المتوسط الحسابي هنا 
إلى عدم  % یمیلون43.7% یمیلون إلى الموافقة و49.5، كما اتضح ان  3وبلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة 
، كما تبین أن 3.07الموافقة على ان الحوافز المتبعة في العمل جماعیه وقد بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة 
،  3.30% یرون ان الحوافز التمنح وفقًا لمعاییر واضحة لجمیع العاملین وقد بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة 58.8
، كما 2.86لعقاب یستخدم كأسلوب للتحفیز وقد بلغ المتوسط الحسابي  % عدم موافقتهم على ان ا52.1كما یوضح 
% ان 53.8، كما وضح 3.40% على ان الحوافز تقدم في وقتها المناسب وقد بلغ المتوسط الحسابي 61.3أجمع 
% باألمن الوظیفي في 68.9، في حین یشعر 3.17الحوافز ال تتناسب مع توقعاتهم، وقد بلغ المتوسط الحسابي 
% یمیلون إلى عدم الرضا عن 75.6، كما تبین أن 2.71جال وظائفهم، وقد بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة م
 ).2.39الراتب الشهري الذي یتقاضاه، وقد بلغ المتوسط الحسابي ( 
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بهذا ومن خالل التحلیل للمعوقات التنظیمیة والمتعلقة بمحور الحوافز، فإن أهم المعوقات التنظیمیة المتعلقة 
المحور هي: عدم تقدیم الحوافز في وقتها المناســب بدرجة متوســطة ، عدم منح الحوافز وفقًا لمعاییر واضــحة لجمیع 
وقد بلغ المتوســـــط الحســـــابي العام  العاملین بدرجة متوســـــطة، عدم ارتباط الحوافز بمعدالت األداء بدرجة متوســـــطة .
،وهو مؤشـــــر على أن هناك معوقات خاصـــــة بضـــــغوط العمل  2.93لمحور المعوقات التنظیمیة الخاصـــــة بالحوافز 
  بدرجة متوسطة.
، وهو مؤثر إلى أن عمال دیوان المركب 2.92كما بلغ المتوســـــــــــــط الحســـــــــــــابي اإلجمالي للمحاور الثالث 
االولمبي محمد بوضــیاف یعانون من معوقات تنظیمیة تحول دون تحلیهم بروح اإلبداع في أداء مهامهم وذلك بدرجة 
  .یرجع أغلبها لعنصر القیادة وما ینطوي علیه من عناصرمتوسطة 
    : خاتمةال
یمكننا القول أن المؤسسة الریاضیة الزالت لم تهضم أو لم تتقید بحقیقة أنها قد أصبح مؤسسة ریاضیة ذات   
األخیرة طابع تجاري، حیث أن تبعیتها للدولة ثبطت نشاطاتها، وحّدت من مبادراتها التكالها على تعویضات هذه 
ومساهماتها من أكبر األسباب التي تمنع مسیري المؤسسات الریاضیة من تبني اإلبداع كمنهج مساعد في التسییر، 
عادة الرسكلة، سوء المناخ التنظیمي حیث  إضافة إلى غیاب أنظمة التحفیز داخل المؤسسة، غیاب التدریب والتكوین وإ
سات وال یوضع المهام والتخصصات حسب المؤهالت، إذ لم یتم نجد الهیكل التنظیمي ال یعكس احترافیة المؤس
استحداث أي وظیفة منذ االستقاللیة ( الشكلیة). لذلك على هذه المؤسسات إحداث تغییر جذري في هیاكلها والقیام 
نما أیضا التسییر الریا ضي، كما بقفزة نوعیة من أجل االستجابة لمتطلبات االحترافیة ولیس فقط احترافیة الریاضة وإ
أن معظم المؤسسات الریاضیة تؤمن بأن مهمة التسییر و اتخاذ القرارات تعود باألساس لالدارة العلیا، مما ولد عدم 
 ثقة المدیرین أو الرؤساء بمرؤوسیهم. .
في األخیر یمكننا القول أن االبتكار ال غنى عنه ألي مؤسسة ریاضیة في ظل التحدیات التي یمر بها العالم، 
فاالبتكار یحتاج إلى نظام إداري متكامل،فهو منظومة متكاملة، تحتاج إلى استحداث سیاسات واضحة، تتناغم مع 
الخطة اإلستراتیجیة للمؤسسة، كما یحتاج إلى تدریب متكامل وجاد، إلكساب العاملین المهارات الالزمة إلنجاح هذا 
یة نحو االحترافیة في التسییر من اجل النهوض بالقطاع لذلك على المؤسسات الریاضیة أن تقفز قفزة نوع؛ النظام
الریاضي في بالدنا، ولن یتأتى ذلك إال إذا تضافرت الجهود بدایة من الدولة إلى غایة أبسط موظف في المؤسسة، 
ت وحتى ال نذهب بعیدا یمكننا أن نستفید من خبرات جیراننا العرب في المجال على سبیل المثال دولة دبي التي أصبح
نما تحتاج إلى  الریاضة لها عنوان تتسم باالحترافیة في كل جوانبها، فبالدنا ال تفتقر إلى الموارد وال إلى الكوادر وإ
تحسین المناخ العام بالمنظمة وجعله أكثر انفتاحا تغییر العقلیة السائدة والتفتح على العالم. وال یتم ذلك إال من خالل: 
والرأي اآلخر، تشجیع االداء االبداعي، ودعم المبدعین، وتبني أفكارهم ودراستها بشكل وتبادال للخبرات وتقبال للرأي 
جاد ، التخلص من االجراءات الروتینیة المعقدة التي تحول دون انطالق األفكار واالبداع ، وضع الرجل المناسب في 
ت اجتماعیة تساعد على خلق مناخ المكان المناسب وتكلیفه بأعمال تمثل تحدیات لفكرة وقدراته ، استخدام مثیرا
اجتماعي مالئم وعالقات ایجابیة غیر رسمیة تسهم في دعم وتطویر عالقات العمل وتسمح باالبداع الحر البعید عن 
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القوالب الرسمیة الجامدة، تبني سیاسة أن التجدید واالبداع لیس مجرد وسیلة ولكنه یعتبر هدفا تسعى الیه المنظمات 
واء، العمل على انشاء ما یسمى ببنك االفكار على ان تتولى االشراف علیه جهة مركزیة علیا تقوم واألفراد على حد س
بتشجیع األفكار الجدیدة وتتبنى المواهب االبداعیة في كل مجال، تشجیع ودعم سبل االتصال القائمة بین المبدعین 
فكار واالراء الجدیدة المتعلقة بالعمل، واعطاء أنفسهم في العمل، تشجیع التنافس بین العاملین في ابراز واقتراح األ
االفراد المبدعین المكافأة المجزیة سواء المالیة منها أو المعنویة ، تطبیق نظام مقنن ومحدد للحوافز یقدم المكافأة 
  .هاالمجزیة ألصحاب االفكار الجدیدة، على أن یكون هذا الجزاء حافزا سریعا ومتناسبا مع الفكرة وفائدتها وعائد
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